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ABSTRAKT 
Bakalářská práce Řízení lidských zdrojů Magistrátu města Brna je zaměřena na význam 
lidských zdrojů ve veřejné správě. Specifikuje jednotlivé postupy při výkonu činností v 
oblasti řízení lidských zdrojů. Závěrečná část práce obsahuje návrhy řešení, které 
přispívají ke zkvalitnění postupů personálního oddělení. 
 
 
ABSTRACT 
The bachelor thesis Human Resource Management in Brno City Municipality is focused 
on the importace of human resources in public administration. It specifies various 
procedures when performing activities in the field of human resource management. The 
final part contains suggestions contibuting to improve procedures of human resources 
department. 
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ÚVOD 
 
V dnešní době jsou zaměstnanci považováni za nejdůležitější složku každého podniku. 
To je důvodem, proč se vedení jednotlivých podniků zaměřuje na jejich udržení, rozvoj 
a vzdělávání. Právě rozvoj zaměstnanců představuje jeden z nejdůležitějších faktorů pro 
zvyšování konkurenceschopnosti organizací. Po soukromém sektoru, který nepodceňuje 
důležitost lidského kapitálu, si uvědomil její důležitost i veřejný sektor. Hlavním 
posláním veřejné správy je služba veřejnosti, a to především prostřednictvím kvalitních 
a rychlých služeb. K tomu je potřeba kvalitních úředníků, kteří dosahují potřebného 
vzdělání a profesionality, a kteří by měli mít zajištěny podmínky pro co nejlépe 
odvedený pracovní výkon. A zde hraje hlavní roli řízení lidských zdrojů. 
 
Teoretická část této práce je zaměřena na definici základních pojmů a strategií v oblasti 
řízení lidských zdrojů, popis personálních činností, dále také charakteristiku veřejného 
sektoru a hlavní rozdíly mezi managementem soukromých a veřejných organizací. 
Praktická část je zpracována v rámci organizace Magistrátu města Brna, popisuje 
vedoucí orgány a jednotlivé činností personálního oddělení. Prezentovány jsou zde také 
výsledky šetření mezi zaměstnanci Magistrátu města Brna zaměřeného na celkovou 
spokojenost zaměstnanců na pracovišti. Třetí část obsahuje návrhy a opatření pro 
efektivnější postupy personálního oddělení Magistrátu města Brna. 
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CÍLE PRÁCE A METODY ZPRACOVÁNÍ 
 
Hlavní cíl 
Hlavním cílem této práce je vypracování návrhů a doporučení pro zkvalitnění postupů 
jednotlivých činností personálního oddělení Magistrátu města Brna, konkrétně pro: 
získávání a výběr zaměstnanců, hodnocení a vzdělávání zaměstnanců. 
 
Dílčí cíle 
Dílčí cíle bakalářské práce jsou: 
- zhodnocení systému řízení lidských zdrojů personálního oddělení Magistrátu města   
  Brna, 
- vyhodnocení průzkumu mezi zaměstnanci Magistrátu města Brna, 
- zhodnocení kvality pracovního prostředí v organizaci, 
- návrh pro zkvalitnění pracovního prostředí. 
 
 
Metody zpracování 
Teoretická část bakalářské práce je zpracována na základě rešerše odborné literatury. 
V praktické části je popsána činnost řídících orgánů a provedena analýza současných 
postupů personálního oddělení Magistrátu města Brna pomocí konzultací s vedoucí 
personálního oddělení a vyhodnocením dotazníkového šetření v elektronické podobě 
mezi zaměstnanci organizace. Třetí část obsahuje návrhy a opatření jednotlivých 
činností personálního oddělení, které jsou vypracovány na základě poznatků z 
předcházejících dvou částí práce. 
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TEORETICKÁ ČÁST 
1 Organizace a management 
1.1 Organizace 
Pojem organizace označuje systém, který má určité vnitřní uspořádání (strukturu) a 
vztahy mezi jednotlivými prvky ve struktuře. 
 
Organizační soustavy provázejí lidstvo již od doby, kdy se lidé začali sdružovat za 
dosažením společného cíle. Se stále výraznější provázaností lidského života 
s organizacemi různých typů, se projevoval zájem poznat a ovlivnit principy vzniku a 
efektivního fungování organizací. S rozvojem organizací, vývojem věd o člověku a jeho 
chování a důsledků členství v organizacích na životy jednotlivců či skupin, došlo ke 
vzniku a vývoji vědeckého zkoumání organizace – teorie organizace. Předmětem této 
disciplíny je zkoumání organizací a následná formulace zákonitostí a principů pro jejich 
fungování (1). 
 
Otázka efektivity řízení provází lidskou společnost již od dob, kdy se separovala činnost 
lidí, kteří práci vykonávali přímo a těch, kdo řídili práci jiných. Konec 18. a polovina 
19. století byly charakteristické rostoucím počtem technických a technologických 
prostředků – rozvoj průmyslu na úkor manufaktury, což způsobilo uvolňování lidské 
pracovní síly. Nový způsob práce zapříčinil potřebu nových metod a techniky řízení 
práce. Díky těmto skutečnostem došlo k rozvoji teorií organizace a řízení a zároveň také 
profesionalizace řídících pracovníků – dnes označovaných jako manažeři (1). 
 
1.2 Management 
Managementem se rozumí proces plánování, organizování, personální zajištění, vedení 
lidí a jejich motivace a v neposlední řadě také kontrolování, a to za užití všech zdrojů 
organizace ke stanovení a dosažení jejich cílů. Pojem proces je chápán jako 
systematické provádění všech zmiňovaných činností (2). 
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Plánování – jedná se o činnost, která zahrnuje stanovení cílů a prostředků užitých 
k jejich dosažení. Výsledkem této funkce je plán, tedy promyšlený postup pro dosažení 
stanovených cílů (2). 
 
Organizování – jde o činnost, jejímž cílem je vytvoření organizační struktury 
(uspořádání lidí a výrobních prostředků) a jejich vzájemných vztahů v soustavě tak, aby 
byla tato struktura funkční (2). 
 
Personální zajištění – jde o obsazování pracovních pozic v organizační struktuře co 
nejschopnějšími lidmi. K tomu přispívají konkrétní personální činnosti, kdy řada těchto 
činností spadá do kompetence personálních útvarů, současně však patří do řídící 
činnosti manažerů na všech stupních řízení, neboť objektem řízení jsou lidé – lidské 
zdroje (2). 
 
Vedení a motivace – vedení je součástí řídící činnosti každého manažera a představuje 
schopnost vést, usměrňovat, motivovat a stimulovat své spolupracovníky ke kvalitnímu 
plnění stanovených cílů organizace (2). 
 
Kontrola – činnost, při které se zjišťuje skutečný stav a porovnává se se stavem 
plánovaným. Cílem kontroly je včasné a hospodárné zjištění odchylek od původních 
záměrů, jejich rozbor a přijetí příslušných závěrů k nim (2). 
 
Cílem a posláním managementu je dosažení cílů organizace s co nejmenším 
vynaložením použitých zdrojů – peněz, času, materiálu a lidí. Tento cíl je shodný pro 
řízení všech typů organizací (3). 
 
„Organizace, ve kterých manažeři působí, lze chápat jako řízené skupiny osob, 
vytvořené a fungující proto, aby mohlo být dosaženo cílů, kterých nemohou členové 
organizace dosáhnout, jakožto jednotlivci. Za plnění cílů své organizace jsou manažeři 
odpovědni“ (3, str. 11). 
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Mezi tři základní skupiny dovedností manažera patří: technické, lidské a koncepční 
schopnosti. Technickými schopnostmi se rozumí znalosti postupů práce se zařízením, 
které jsou získávány především vzděláním, zkušenostmi a tréninkem. Mezi lidské 
způsobilosti patří „umění“ vést lidi a umět je motivovat. Koncepční schopnosti 
spočívají v porozumění prvkům a vazbám v organizaci a soustředění na dlouhodobé cíle 
organizace (2). 
 
Průzkumy i zkušenosti ukazují, že nejčastějším důvodem, proč manažeři ve své funkci 
selhávají je to, že postrádají schopnosti lidské. Význam lidských schopností pro úspěšný 
výkon manažerské funkce, především schopnost motivovat, působit jako vůdce i 
„týmový hráč“, přesvědčivě komunikovat, dlouhodobě roste (3). 
 
Řídící práce je výrazně určována osobnostními rysy daného vedoucího pracovníka. 
V řízení se v pojetí osobnosti vedoucího pracovníka integruje velké množství aspektů 
psychologických, sociálních a v neposlední řadě se zde také promítají vlivy a specifické 
rysy řídící činnosti. Každý vedoucí pracovník současně vede svěřené pracovní 
kolektivy, má-li však někoho vést, musí jej nejprve poznat – a ještě dříve musí poznat 
především sám sebe (4). Čím výše je postavený vedoucí pracovník, tím je důležitější, 
aby uměl navázat kontakt s lidmi a jednat s nimi. Naopak na nižších úrovních řízení, 
kde je kontakt s pracovníky bezprostřednější, převažuje význam odborných znalostí 
vedoucího pracovníka (5). 
 
„Znát lidi, porozumět jim, ale znát i sám sebe je přední povinností každého vedoucího“ 
(4, str. 42). 
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2 Řízení lidských zdrojů 
2.1 Pojem řízení lidských zdrojů 
Řízení lidských zdrojů je chápáno jako „strategický a logicky promyšlený přístup 
k řízení toho nejcennějšího, co organizace mají – lidí, kteří v organizaci pracují a kteří 
individuálně i kolektivně přispívají k dosažení cílů organizace“ (6, str. 27). Na 
pracovníky je nahlíženo jako na bohatství, které přinese užitek v případě, bude-li s ním 
dobře zacházeno. 
 
Lidské a informační zdroje můžeme zařadit k rozhodujícím impulzům o směru a tempu 
pohybu organizace. Určujícím zdrojem a hlavním faktorem výroby dnes není kapitál, 
půda ani práce, ale jsou jím informace a především znalosti a vědomosti pracovníků. 
Lidské zdroje a jejich úspěšné řízení v podstatné míře rozhodují o tom, jak organizace 
v boji s konkurencí uspěje nebo neuspěje. Řízení lidských zdrojů je jádrem celého 
podnikového řízení, jeho nejdůležitější složkou (2). 
 
Cílem řízení lidských zdrojů je zajištění úspěšného plnění cílů organizace 
prostřednictvím lidí. Řízení lidských zdrojů se týká také plnění cílů v oblastech, jako 
jsou: (6) 
 
Ø efektivnost organizace, 
Ø řízení lidského kapitálu (na lidech závisí úspěšnost podnikání – udržení 
kvalifikované, oddané a dobře motivované pracovní síly), 
Ø řízení znalostí (postupy pro zlepšování výkonu organizací), 
Ø řízení odměňování (zvyšování motivace), 
Ø zaměstnanecké vztahy (harmonické vztahy mezi vedoucími pracovníky, 
pracovníky a odbory), 
Ø uspokojování rozdílných potřeb (realizace politiky respektující potřeby všech 
angažovaných), 
Ø překlenování propasti mezi rétorikou a realitou (rozdíl v úmyslech manažerů a 
jejich realizací). 
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Ve všech organizacích jsou vykonávány čtyři typické procesy spojené s řízením 
lidských zdrojů, a to: (6) 
 
1. výběr – obsazování pracovních míst existujícími lidskými zdroji, 
2. hodnocení – řízení pracovního výkonu, 
3. odměňování – patří mezi nedostatečně využívané manažerské nástroje 
stimulace výkonu, odměňovány by měli být jak dlouhodobé tak krátkodobé 
výsledky; 
4. rozvoj. 
 
 
2.2 Řízení lidských zdrojů a personální řízení 
Termín personální řízení byl do jisté míry nahrazen termínem řízení lidských zdrojů, co 
se týče označení procesů řízení lidí v organizacích. Při porovnání těchto dvou termínů 
nalezneme více shodných rysů než rozdílů. 
 
Strategie obou termínů vychází z podnikové strategie, stejně tak uznávají, že 
odpovědnost za řízení lidí nesou linioví manažeři. Další shodou těchto termínů jsou 
stejné použité metody při výběru, analýzy schopností, vzdělávání, odměňování a 
rozvoje pracovníků. Podstatné je pro ně přizpůsobení pracovníků neustále se měnícím 
požadavkům organizace. Rozdíly mezi řízením lidských zdrojů a personálním řízením 
jsou především v kladení důrazu na jednotlivé činnosti a funkce. Řízení lidských zdrojů 
lze od personálního řízení odlišit například tím, že se týká vyššího managementu 
organizace. Naproti tomu personální řízení je zacílené na jiné, než vedoucí 
pracovníky (6). 
 
Pojem řízení lidských zdrojů zdůrazňuje aspekt plného využívání schopností 
zaměstnanců a jejich rozvoje (5). 
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2.2.1 Koncepce řízení lidských zdrojů 
V praxi se od 80. let minulého století rozvíjela podoba personální práce – koncepce 
řízení lidských zdrojů, a to především z důvodů internacionalizace trhů, globalizující se 
konkurence a kvalifikovanější pracovní síly. Došlo tak k nutnosti propojení firemní 
strategie se strategií lidskou a celkové změně v přístupu k řízení lidí v organizacích (1). 
 
Tabulka 1: Rozdíly mezi koncepcí personálního řízení a řízení lidských zdrojů  
Fáze Personální řízení Řízení lidských zdrojů 
Období 60.-70. léta 20. století 
„uznání“ a strukturalizace 
80.-90. léta 20. století 
implementace do strategie 
Odpovědnosti z předchozího období 
(administrativa) a další 
personální funkce  
+ personální strategie a 
politiky v návaznosti na 
firemní strategii, organizační 
kultura a rozvoj 
Převažující role správce procesů a řešitel 
problémů a konfliktů 
tvůrce strategií, koncepcí a 
přístupů – nově metodik a 
kouč 
Organizační 
začlenění 
funkčně specializovaný útvar, 
v čele s personalistou - 
profesionálem 
silný, vnitřně strukturovaný 
útvar, v čele s členem 
vrcholového vedení (ne vždy 
personální manažer) 
(Zdroj: Tureckiová, 2004, str. 46) 
 
2.2.2 Vedení a leadership 
Řízení lidí představuje způsoby zadávání úkolů tak, aby se co nejefektivněji dosáhlo 
cílů a zároveň způsoby kontroly plnění úkolů. Zjednodušeně tedy řízení lidí představuje 
zadávání úkolů a kontrolu nad jejich plněním. Vedení lidí – leadership, naproti tomu 
spočívá v hledání nových způsobů stanovení cílů a získávání pracovní síly pro tyto cíle. 
Pracovní síla zde však není chápána jako podřízení, ale jako aktivní a motivovaní 
spolupracovníci a spolutvůrci cílů, kteří se snaží nacházet nové cesty a strategie 
konkrétní organizace (1). 
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2.2.3 Motivace 
Zaměstnání, které jednoho člověka motivuje, druhého motivovat nemusí. Totéž platí o 
stylu řízení, vztazích mezi lidmi, metodách výuky. Manažeři tedy musí být vždy 
připraveni naslouchat svým zaměstnancům a mluvit s nimi (5). 
 
Motivací se rozumí vnitřní proces vyjadřující touhu a ochotu člověka vyvinout úsilí pro 
dosažení subjektivně významného cíle. Motivace je tedy přímo vztažena k chování. Jak 
již bylo zmíněno motivace je proces a jako proces má cyklický charakter: (1) 
 
 1. Na začátku je jakýsi stav nedostatku nebo nadbytku – vnitřní nerovnováha, 
 která vyvolává motivační napětí. 
 2. Cílem jedince je obnovit vnitřní rovnováhu – pokud je motiv dostatečně 
 silný, dochází k účelnému chování jedince. 
 3. Je dosaženo cíle. 
 4. Dochází k redukci motivu – uspokojení potřeby. 
 
Pracovní motivací se naproti tomu rozumí přístup jednotlivce k práci, vycházející 
z vnitřních pohnutek člověka (1). 
 
Motivy vedoucí k volbě pracovní činnosti se rozlišují na: (1) 
 
Ø přímé neboli vnitřní motivy - jsou např. potřeba kontaktu s lidmi, práce jako 
taková (práce je zdrojem uspokojení), 
Ø nepřímé neboli vnější motivy - jsou např. mzda, uplatnění se, potřeba jistoty aj.  
 
2.2.4 Faktory ovlivňující řízení lidských zdrojů 
Organizace nejsou izolovány od prostředí, ve kterém se nacházejí, jsou jím ovlivňovány 
a podmiňovány a stejně tak podnik působí na své okolí. Znamená to tedy, že řízení 
celého podniku je pod neustálým vlivem prostředí, zejména zákazníků, dodavatelů a 
konkurence (5). 
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Pro řízení lidských zdrojů jsou z hlediska vnějšího prostředí důležité zejména 
následující tři faktory: (5) 
 
Ø situace v oblasti pracovních sil, 
Ø pracovní právo, 
Ø sociokulturní prostředí. 
 
Tabulka 2: Faktory z hlediska vnějšího prostředí 
Faktor Příklady 
Oblast pracovních sil Úroveň (ne)zaměstnanosti, stupeň a druh kvalifikace 
pracovní síly, průměrné příjmy, pohyb pracovních sil, apod. 
Pracovní právo Zákony upravující uzavírání, průběh a ukončení pracovního 
poměru, zákony o sociálním zabezpečení, kolektivní 
smlouvy, vnitropodnikové normy. 
Sociokulturní prostředí Průměrná doba strávená dojížděním do práce a zpět, 
pracovní normy daného regionu a celé země, normy 
mezilidských vztahů, úloha odborů, žebříček životních 
hodnot, kulturní tradice. 
(Zdroj: Marques, 1996, str. 9) 
 
K dalším vnějším faktorům ovlivňujícím rozhodování v řízení lidských zdrojů patří 
ekonomické, politické a konkurenční podmínky. Personální řízení však není podmíněno 
pouze vnějším prostředím. Dalšími faktory působícími na řízení lidí v organizacích je 
charakteristika samotného podniku a způsobu jeho řízení (5). 
 
2.2.5 Komunikace  
Systém podnikové komunikace je jedním z nástrojů řízení, který ovlivňuje procesy 
uvnitř organizace a jednání s lidmi uvnitř i vně. Je zároveň jedním z prostředků 
k rozvoji či změně podnikové kultury. Podnikovou komunikací se tedy rozumí druh 
komunikace uskutečňující se uvnitř organizace, který ovlivňuje vztahy mezi pracovníky 
(nadřízenými i podřízenými) a také vztahy organizace s jejím okolím. Jinými slovy jde 
o propojení zaměstnanců na všech úrovních řízení (1). 
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Obousměrná komunikace je podstatná pro průběžné informování o jednotlivých 
oblastech podnikové kultury a plánech. Zaměstnanci tak mohou ihned reagovat svými 
podněty a záměry. Je zřejmé, že pracovníci chtějí být informováni o záležitostech, které 
se jich bezprostředně týkají – metody ve změnách a podmínkách práce, změny 
přesčasové práce, odměňování a podmínky pracovního poměru (6). 
 
Cílem systému komunikace je zajištění rozumného počtu komunikačních kanálů 
k zajištění doručení zprávy adresátům. Komunikačními kanály mohou být například: (6) 
 
Intranet – systém vnitřní elektronické pošty, zvláště využívaný na pracovištích, kde 
mají pracovníci přímý přístup k počítači. Výhodou je rychlé přenášení komunikace 
velkému počtu pracovníků. 
Časopisy – k informování pracovníků o dění v organizaci. Slouží k informování o 
dosažených úspěších a tak i zvyšování loajality pracovníků. 
Podnikové noviny – zaměřují se na bezprostřední starosti pracovníků na rozdíl od 
časopisů. 
Věstníky a oběžníky – okamžité informování o záležitostech, které spěchají a nemohou 
čekat do dalšího vydání novin či časopisů. 
Týmové brífinky – za účelem zapojení všech lidí v organizaci do společných setkání, na 
kterých se projednávají a získávají informace. Cílem je překonání nedostatků brífinku 
prostřednictvím zavedení určitého řádu. Velkou výhodou je jednání tváří v tvář. 
 
2.3 Podniková kultura 
Pojem podniková kultura se užívá v teorii organizace již od počátku 80. let 20. století. 
Jde o chápání firmy jako systému vzájemně se uplatňujících ekonomických, 
technologických, kulturních a sociálně-psychologických faktorů. Jinak také jako 
hodnotovou a významovou základnu jednání spolupracovníků (1). Podniková kultura je 
výsledkem předcházejícího vývoje, ovlivňuje inovační schopnosti podniku a zároveň i 
interpersonální vztahy. Představuje formování, prosazování a dodržování principů, které 
definují to, čím se organizace odlišuje od ostatních (5). 
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Řízení a rozvíjení podnikové kultury je rolí managementu firmy, který je zároveň 
vzorem pracovního chování. Firemní kultura se tvoří v mysli samotných zakladatelů 
firem, kteří přinášejí kromě jiného také vize o tom, jak bude organizace fungovat, co se 
týče vztahů mezi lidmi a vztahů k práci a k organizaci. Firemní kultura může působit 
jako významný stimulátor a přispívat tak k rozvoji lidí v organizaci či tvorbě 
pozitivního obrazu firmy z vnějšku (1). 
 
2.4 Personální útvar a role personalisty 
2.4.1 Personální útvar a jeho úloha v organizaci 
Od poloviny 20. století došlo k uznání významu personální práce pro podniky a 
k vytváření personálních útvarů. Personalistika jako manažerská disciplína byla 
prosazena v praxi od 60. - 70. let 20. století pod názvem personální řízení (1). 
 
Personální útvar je pracoviště, které je specializované na řízení lidských zdrojů a které 
„vykonává poradenské, metodické, administrativní, kontrolní a organizační činnosti. 
V této oblasti poskytuje speciální služby vedoucím pracovníkům všech úrovní i 
jednotlivým zaměstnancům“ (2, str. 33). Podílí se na tvorbě strategií, politik a některých 
personálních činností, které slouží k zaměstnávání, rozvoji a vztahů mezi 
managementem a pracovníky. Personální útvar by měl hrát hlavní roli při zvyšování a 
zlepšování výkonu organizace i jednotlivých pracovníků (6). 
 
Personální útvar komunikuje i s mimopodnikovými institucemi (např. institucemi trhu 
práce, místní správy, samosprávy). Velikost a členění personálního útvaru závisí na 
velikosti a typu organizace a vnitřní uspořádání závisí na škále personálních činností 
zajišťovaných organizací (2). 
 
Hlavní úlohou personálních útvarů je řízení a rozvoj lidí v organizaci. Personální útvar 
by měl hrát hlavní roli při zvyšování a zlepšování výkonu organizace i jednotlivých 
pracovníků. Pro zajištění efektivnosti je důležité hodnocení přínosu personálního 
útvaru (6). 
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2.4.2 Role personalisty 
Role personalistů se liší podle jejich postavení v organizaci (ředitelé, manažeři, vedoucí 
oddělení). Personalisté jsou často obsazování do rolí, kde je jejich role proaktivní – 
vytvářejí strategie, inovují, poskytují odborné rady, spolupracují s liniovými manažery. 
Někdy hrají reaktivní roli a to zejména při plnění administrativních úkolů a při zadané 
práci od výše postavených pracovníků (6). Personalista je pracovníkem tvůrčím, pro 
něhož je každodenní kontakt s pracovníky a manažery a jejich problémy (osobními i 
pracovními) samozřejmostí (7). 
 
Aby mohl vedoucí personálního útvaru efektivně přispívat k vytváření podnikové 
strategie a politiky, měl by spadat do nejužšího vedení organizace a být odpovědný 
přímo výkonnému řediteli. V praxi se s tímto nesetkáváme často, existuje velké 
množství organizací, ve kterých není ředitel, který by měl na starosti pouze lidské 
zdroje (6). 
 
2.5 Personální činnosti 
Personální činnosti představují výkonnou část práce personálního útvaru. V literatuře 
jsou uváděny různé počty a různé formy personálních činností, nejčastěji se však uvádí 
v následující podobě: (7) 
 
 1. vytváření a analýza pracovních míst, 
 2. plánování lidských zdrojů, 
 3. získávání pracovníků, 
 4. výběr pracovníků, 
 5. hodnocení pracovníků, 
 6. vzdělávání a rozvoj, 
 7. odměňování,  
 8. péče o pracovníky. 
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2.5.1 Vytváření a analýza pracovních míst 
Jedná se o proces, při kterém dochází k  vymezení náplně pracovní činnosti, které se 
spolu s pravomocemi k těmto úkolům seskupují do prvků organizační struktury – 
pracovních míst. Cílem analýzy je zpracování veškerých informací o nich v podobě tzv. 
popisu pracovního místa a pracovních podmínkách na něm, který slouží jako podklad 
pro zpracování tzv. specifikace pracovního místa. Po zpracování veškerých potřebných 
informací je patrné, koho s nabídkou pracovního místa oslovit a co od uchazečů 
vyžadovat (7). 
 
2.5.2 Plánování lidských zdrojů 
Plánování lidských zdrojů je jednou ze strategických rolí personálního útvaru. 
Personální útvar získává a rozvíjí lidský kapitál (6). Personální plánování rozpoznává 
potřebu pracovních sil v organizaci a jeho hlavním cílem je dosažení rovnováhy mezi 
poptávkou po pracovních silách a nabídkou pracovních sil v organizaci i mimo ni. 
Zároveň má za úkol zajištění personálního rozvíjení pracovníků a pomoc při 
uspokojování jejich sociálních potřeb, stejně tak jako zvyšování uspokojení z vykonané 
práce (3). Dalším typickým cílem je získání a udržení kvalifikované a schopné pracovní 
síly v potřebném počtu a předcházet přebytku nebo nadbytku pracovních sil (6). 
 
2.5.3 Získávání pracovníků 
Získávání pracovníků je proces, jehož úkolem je získání určitého množství a určité 
kvality pracovníků tak, aby bylo dosaženo uspokojení potřeby lidských zdrojů 
organizace s minimálními vynaloženými náklady (6). 
 
Pokud organizace nevyužije možnosti obsazení volných pracovních míst z řad 
stávajících zaměstnanců, získává zájemce o volné místo na vnějším trhu práce. V tomto 
případě je potřeba mít v pozici organizace hledající pracovníky, připravenou nabídku. 
Hlavními zdroji k získávání uchazečů jsou: (6) 
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Ø inzerce, 
Ø internet, 
Ø externí vyhledávací a zprostředkovatelské služby, 
Ø vzdělávací zařízení. 
 
Inzerce je nejobvyklejší a rozšířenou formou přilákání uchazečů. Jako první je však 
potřeba si položit otázku, zda je tato forma získávání pracovních sil opravdu nutná, zda 
není lepší využít některou ze zprostředkovatelských agentur. V případě, že se 
organizace pro inzerování rozhodne, je třeba dbát na přípravu, obsah a výběr 
sdělovacího média, prostřednictvím něhož bude inzerát zveřejněn. Tyto faktory mohou 
ovlivnit, zda vynaložené finanční prostředky nepřijdou nazmar (6). 
 
E-recruitment neboli získávání pracovníků pomocí počítačových sítí, má přednost 
v tom, že šetří náklady a zároveň nabízí větší prostor pro prezentaci nabídky 
zaměstnání. Další výhodou je elektronické třídění a testování uchazečů, kdy 
elektronické testy lze snadno standardizovat a vyhodnocovat (6). 
 
Využití externích služeb - outsourcing má přínos především z hlediska úspory času a 
energie, naproti tomu náklady vynaložené při využití tohoto typu náboru pracovníků 
jsou poměrně vysoké. Klíčovým faktor pro úspěch je především dostatečná 
informovanost zprostředkovatele o tom, co se od nich očekává, aby nedošlo k obsazení 
nevyhovujícím uchazečem (6). 
 
Vzdělávací zařízení - hlavním zdrojem pro získávání pracovníků mohou být i vysoké 
školy, učiliště aj. Organizace, které průběžně doplňují pracovní místa z řad absolventů, 
často umožňují vykonávání praxe v dané organizaci. Studenti (uchazeči) se tak seznámí 
s podnikovou kulturou a náplní práce, což může vyvolat zájem o navázání pracovního 
poměru po ukončení studia. Stejně tak má organizace možnost si dopředu vytipovat 
vhodné uchazeče a rozhodnout, zda je vhodným nebo nevhodným kandidátem (6). 
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2.5.4 Výběr pracovníků 
Výběr pracovníků navazuje na získávání pracovníků. Uchazeči jsou v průběhu výběru 
hodnoceni z hlediska přínosu pro organizaci a to jak podle požadavků na pracovní 
místo, tak požadavků organizace jako celku. Tyto požadavky zahrnují zároveň 
schopnost pracovat jako člen týmu (6). Hlavním úkolem výběru pracovníků je 
rozpoznání nejlépe vyhovujícího uchazeče o pracovní místo, který má rozvojový 
potenciál pro přizpůsobení se předpokládaným změnám pracovního místa, pracovní 
skupiny i v organizaci (7). 
 
Po ukončení fáze testování uchazečů je třeba předběžně rozhodnout, komu zaměstnání 
organizace nabídne. Tato nabídka může být podmíněna referencemi. Smyslem referencí 
je získání důvěrné informace o budoucím pracovníkovi a názory na něj. Názory na 
vhodnost uchazeče mohou být méně spolehlivé, co se týče doporučení předchozích 
zaměstnavatelů (6). 
 
Závěrečnou fází je potvrzení nabídky pracovního místa, kdy je vypracována pracovní 
smlouva. Následné sledování zapracování nového pracovníka je podstatnou částí pro 
zhodnocení postupů výběru pracovníků do organizace – pro odhalení příčin výběru 
nevyhovujících pracovníků z důvodu inzerování, způsobu pohovoru či chybných testů. 
Po zjištění chyb lze podniknout příslušné kroky k zajištění jejich neopakovatelnosti (6). 
 
2.5.5 Hodnocení 
Hodnocení je personální činnost zjišťující, jak pracovník vykonává práci, jaké je jeho 
pracovní chování a jaké je jsou jeho vztahy se spolupracovníky a dalšími osobami, se 
kterými přichází v rámci své práce do styku. Další oblastí hodnocení jsou také 
schopnosti a potenciál pro rozvoj pracovníka. Lze rozlišit dvě úrovně hodnocení 
pracovníka: (7) 
 
 
 
24 
 
Ø neformální – průběžné hodnocení pracovníka nadřízeným během vykonávání 
práce, jedná se o průběžnou kontrolu plnění úkolů a pracovního chování, 
Ø formální – systematické hodnocení, které má pravidelný charakter, pořizují se 
z něj dokumenty, které slouží jako podklady pro další personální činnosti. 
 
Hodnocení výsledků práce a chování pracovníka je třeba doplnit o hodnocení toho, do 
jaké míry odpovídá požadavkům pracovního místa daným jeho specifikací (7). 
Hodnocení pracovníků je jedním z nejdůležitějších předpokladů plnění úkolů 
personálního řízení – umístění pracovníka na správné místo, optimálně využívat jeho 
schopnosti, efektivně vést lidi, vytvářet mezilidské vztahy a uskutečňovat rozvoj 
pracovníků v oblasti personální a sociální (8). 
 
2.5.6 Vzdělávání a rozvoj 
Požadavky na pracovníka z hlediska jeho dovedností a znalostí se neustále mění, aby 
mohl člověk fungovat jako pracovní síla a byl zaměstnatelný, musí své znalosti 
prohlubovat, rozšiřovat a doplňovat (7). Aby vzdělávání bylo efektivní a mělo pro 
organizaci význam je potřeba, aby byli pracovníci motivováni ke vzdělání a shledávali 
jej užitečným (6). Podniky v dnešní dynamické době zjišťují, že kvalitní strategie, která 
jim pomůže k úspěchu je zajištěna právě ze strany lidských zdrojů, proto jsou do této 
oblasti investovány nemalé finanční prostředky. Stejně tak hledají vhodné postupy 
k efektivnímu rozvoji potenciálu vlastních pracovních sil (9). 
 
Cílem programů vzdělávání je zabezpečení kvalifikovaných a schopných lidí pro 
uspokojení jak současných, tak budoucích potřeb organizace. „Vzdělávání je nepřetržitý 
proces, který nejen zvyšuje existující schopnosti, ale také vede k rozvíjení dovedností, 
znalostí a postojů, které připravují lidi na budoucí širší, náročnější a z hlediska úrovně i 
vyšší úkoly“ (6, str. 462). 
 
2.5.7 Odměňování 
Řízení odměňování je jakási formulace strategií a politiky za účelem slušného a 
spravedlivého odměňování. Podstatou řízení lidských zdrojů je investice do lidského 
25 
 
kapitálu, od které se očekává rozumná míra návratnosti (6). Odměňování neznamená 
v dnešním pojetí řízení lidských zdrojů pouze mzdu, plat či jiné formy peněžní odměny. 
Moderní pojetí zahrnuje odměňování jako je povýšení, uznání nebo třeba 
zaměstnanecké výhody. Často je mezi odměny zahrnováno také vzdělávání zajištěné 
organizací. Větší pozornost se také věnuje tzv. vnitřním odměnám, ty souvisí se 
spokojeností pracovníka – z důvodu účasti na různých aktivitách, pocitu užitečnosti, 
z postavení a uznání (7). 
 
2.5.8 Péče o pracovníky  
Péče o pracovníky zahrnuje záležitosti pracovní doby, pracovního prostředí, bezpečnosti 
práce, personálního rozvoje pracovníků, služeb poskytovaných na pracovišti, služeb 
poskytovaných pracovníkům a jejich rodinám, péče o životní prostředí (7). 
 
Péči o pracovníky je možno rozdělit do tří skupin: (7) 
 
Ø povinná péče – dána zákony, kolektivními smlouvami vyšší úrovně, 
Ø smluvní péče – dána kolektivními smlouvami na úrovni organizace, 
Ø dobrovolná péče – výraz personální politiky zaměstnavatele. 
 
Péče o pracovníky se týká také individuálních služeb, jako jsou například pomoc při 
osobních problémech, problémy související se zdravím, služby zabezpečování 
společenských aktivit (6). 
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3 Řízení lidských zdrojů ve veřejné správě 
Za hlavní a nejcennější prostředek veřejné správy je považován lidský kapitál, ovlivňuje 
totiž zásadním způsobem její celkovou úroveň. Je tedy nutné věnovat velkou pozornost 
výběru personálního obsazení, neboť zaměstnanci veřejného sektoru jsou zároveň 
reprezentanty jednotlivých úřadů a státu. 
 
3.1 Veřejná správa v České republice 
Veřejnou správou je označována činnost organizačních jednotek a osob, kterými jsou 
buď správní úřady jakožto přímý nositelé veřejné správy, nebo úřední osoby, které 
vykonávají úkony správní povahy, nebo zařízení v postavení nepřímých subjektů 
veřejné správy (10). Veřejná správa je chápána jako služba veřejnosti, která řeší 
problémy občanů a zabezpečuje fungování společnosti jako celku. 
 
Podle povahy nositele veřejné moci se veřejná správa dále člení na státní správu, 
samosprávu a „ostatní“ veřejnou správu. Nositeli veřejné správy u státní správy je stát, 
u samosprávy jsou jimi územní korporace a u „ostatní“ správy jsou jimi často nezávislé 
instituce (Česká národní banka, ústavy poskytující veřejné služby apod.) (10). 
 
Státní správa je vykonávaná státem a realizována na celém území jednotně a to přímou 
či nepřímou cestou. Přímým vykonavatelem jsou správní orgány, nepřímými jsou 
subjekty, na které byl delegován ve stanoveném rozsahu výkon státní správy (kraje, 
obce) (10). 
 
3.2 Zaměstnanci veřejné správy 
Zaměstnancem veřejné správy je občan, který je k této správě vázán na základě 
pracovního poměru. Povolání úředníka státní správy nebo samosprávy s sebou nese 
odpovědnost vůči veřejnosti, plnění úkolů dle právních předpisů a především 
reprezentaci státu. Podmínky uzavření pracovního poměru jsou stanoveny dle zákona 
č. 312/2002 Sb., o úřednících územních samosprávných celků. V porovnání se 
soukromým sektorem se ve veřejné správě, co se týče řízení lidských zdrojů, staví do 
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popředí hledisko politické a společenské. Povolání úředníka veřejné správy vyžaduje 
v určitém smyslu nepolitické jednání. 
 
3.3 Management veřejné správy 
Je všeobecně známým faktem, že kvalita služby je předpokladem spokojenosti 
zákazníka. Řízení kvality však není předpokladem konkurenceschopnosti pouze 
soukromého sektoru, stále více se objevuje i v sektoru veřejném. Problematice kvality 
veřejného sektoru je věnována pozornost od 90. let 20. století, kdy se začal růst zájem o 
tuto problematiku a to především v souvislosti s modernizací veřejné správy a 
zvyšování její výkonnosti jako reakce na netoleranci zákazníků k nekvalitním 
službám (11). 
 
 Hlavními faktory, které nutí k orientaci na kvalitu veřejného sektoru, jsou 
především: (10) 
 
- rostoucí poptávka po veřejných službách a neekvivalentní růst příjmů veřejných  
  rozpočtů, 
- očekávání uživatelů a jejich srovnávání veřejného sektoru se soukromým, 
- vykazování větší průhlednosti při využití veřejných zdrojů a dosahování větší  
  výkonnosti. 
 
3.3.1 Rozdíly v managementu soukromého a veřejného sektoru 
Mnoho inovací veřejného sektoru bývá inspirováno managementem soukromých 
organizací. Přesto, že jsou rozdíly v managementu soukromého a veřejného sektoru 
stále menší, pořád mezi nimi existují rozdíly. Veřejné a soukromé organizace se liší 
především ve třech základních oblastech: (11) 
 
1. Prvním rozdílem je, že veřejný sektor působí na základě politicky stanovených 
potřeb, nikoliv na potřebách určovaných trhem, což zvýrazňuje neexistence ziskového 
motivu ve veřejném sektoru. 
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2. Další rozdíl se odvíjí od ziskového motivu, který neexistuje ve veřejném sektoru a 
veřejným organizacím tak chybí jasný systém měření výkonnosti. 
 
3. Třetím rozdílem je působnost v rozdílném právním prostředí, právní řád nechává 
managementu veřejných organizací pouze omezenou volnost. Rozhodování manažerů 
veřejné správy jsou ovlivňovány i médii, které pro veřejnost sledují a kontrolují 
rozhodování veřejných funkcionářů. 
 
Lze konstatovat, že výsledkem porovnání veřejného a soukromého sektoru dostáváme 
více podobností než rozdílů, jež jsou dány nejasnou hranicí mezi soukromými a 
veřejnými organizacemi. 
 
„Manažeři musí usilovat o zvýšení své samostatnosti doprovázené růstem zákonodárné 
zodpovědnosti při svém rozhodování. To by znamenalo rozsáhlou změnu byrokratických 
systémů zděděných ze socialistického systému. Vytváření zodpovědných postojů, 
vnímání občana jako zákazníka a důraz na vhodné finanční řízení vyžaduje vzdělávání 
manažerů veřejné správy novým způsobem“ (11, str. 26). 
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PRAKTICKÁ ČÁST 
4 Magistrát města Brna 
4.1 Orgány Magistrátu města Brna 
Podle zákona o obcích č. 128/2000 Sb. je Brno statutárním městem, které se člení na 29 
městských částí. Nejvyšším orgánem je Zastupitelstvo města Brna, v čele Magistrátu 
města Brna stojí primátor. Výkonným orgánem je jedenáctičlenná Rada města Brna 
v čele s primátorem. Nadřízeným všech pracovníků Magistrátu města Brna je tajemník, 
který plní funkci statutárního orgánu zaměstnavatele dle zvláštních předpisů. Řízení 
Magistrátu města Brna je rozděleno do 5 úseků a vedoucí úseků řídí jednotlivé 
odbory (12). 
 
Zastupitelstvo města Brna 
Nejvyšším orgánem samostatné působnosti1 je Zastupitelstvo města Brna a v městských 
částech zastupitelstva jednotlivých městských částí. Zastupitelstvo mimo jiné schvaluje 
programy rozvoje města, rozpočet města a obecně závazné vyhlášky ve věcech 
samostatné působnosti. Volí primátora, náměstky a další členy Rady města Brna, zřizuje 
a zrušuje výbory a vykonává další činnosti dle zákona o obcích2. Zasedání zastupitelstva 
jsou veřejná a řídí se jednacím plánem (12). 
 
Primátor města Brna 
V čele Magistrátu města Brna stojí primátor, kterým je v současné době pan Bc. Roman 
Onderka, MBA. Primátor zastupuje město navenek, svolává a zpravidla řídí zasedání 
zastupitelstva a schůze rady a za své činnosti v oblasti samostatné působnosti je 
odpovědný Zastupitelstvu města Brna (12). 
 
 
 
                                                 
1
 Samostatnou působností se rozumí samostatný výkon samosprávy města. 
2
 Zákon č. 128/2000 Sb., o obcích (obecní zřízení). 
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Rada města Brna 
Rada je výkonným orgánem města Brna, který je tvořen primátorem, jeho náměstky a 
dalšími radními a celkem má jedenáct členů. Vydává nařízení města, zabezpečuje 
hospodaření dle schváleného rozpočtu. Řídí činnost komisí a Magistrátu města Brna, 
jmenuje a odvolává vedoucí výboru. Při výkonu samostatné působnosti odpovídá 
Zastupitelstvu města Brna (12). 
 
Náměstci primátora města Brna 
Náměstci primátora jsou voleni Zastupitelstvem města Brna a jsou celkem čtyři. 
Každému je přidělena samostatná působnost v určité oblasti, kterou jim přiděluje 
Zastupitelstvo města. 1. náměstek primátora, Ing. Robert Kotzian Ph.D., plní zastupující 
funkci v době primátorovi nepřítomnosti a společně s primátorem podepisuje právní 
předpisy statutárního města Brna. Dále sledují a kontrolují plnění úkolů v jednotlivých 
oblastech (12). 
 
Tajemník Magistrátu města Brna 
Tajemník je zaměstnancem statutárního města Brna a zároveň plní úlohu 
zaměstnavatele vůči zaměstnancům Magistrátu města Brna. Za plnění úkolů je 
odpovědný primátorovi, dává souhlas ke jmenování nebo k odvolání tajemníků 
jednotlivých městských částí a dle zákona o úřednících1 je vedoucím úřadu.  
V současnosti je tajemníkem Magistrátu města Brna Ing. Pavel Loutocký (12). 
 
 
Detailní organizační schéma Magistrátu města Brna je zobrazeno v příloze 1 této práce. 
 
 
 
 
                                                 
1
 Zákon č. 312/2002 Sb., o úřednících územních samosprávných celků a o změně některých zákonů. 
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5 Řízení lidských zdrojů Magistrátu města Brna 
5.1 Personální práce na Magistrátu města Brna 
Magistrát města Brna (dále jen MMB) má pro výkon jednotlivých personálních funkcí 
samostatné personální oddělení. Personální oddělení se dělí na dva referáty, na 
personální referát a referát odměňování. Personální oddělení MMB sídlí na 
Dominikánském náměstí 1, 601 67 Brno. 
 
Hlavními činnostmi personálního oddělení jsou: (12) 
 
- zajištění komplexního výkonu personální agendy zaměstnanců MMB, 
- zabezpečení agendy výběrových řízení na funkční místa úředníků a funkce ředitelů   
 příspěvkových organizací, které zřídilo město Brno, 
- vedení registru oznámení o činnostech, o majetku, o příjmech, o darech a závazcích 
 v souladu se zákonem o střetu zájmů č. 159/2006 Sb. 
- vyhotovení potvrzení o době zaměstnání bývalých zaměstnanců MMB a zrušených 
 organizací, 
- komplexní zabezpečení vzdělávání zaměstnanců MMB, 
- provádění kontroly dočasně práce neschopných zaměstnanců MMB v prvních  14 
 dnech jejich pracovní neschopnosti, 
- vydávání potvrzení o složení závěrečné učňovské zkoušky. 
 
 
Referát odměňování zajišťuje: (12) 
 
- komplexně agendu odměňování zaměstnanců MMB, 
- odměňování členů Zastupitelstva města Brna, 
- zpracování souhrnných statistických výkazů z oblasti odměňování za celé statutární 
 město.  
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Obrázek č. 2: Organizační schéma odboru 
(Zdroj: http://www.brno.cz/sprava-mesta/magistrat-mesta-brna/tajemnik-mmb/personalni-oddeleni-po/) 
  
Na personálním řízení se podílí každý vedoucí útvaru, který ukládá, řídí a kontroluje 
činnost zaměstnanců, podle zákona1. Nejvýše postavenou osobou v personálním řízení 
je tajemník MMB. Personální činnosti zajišťuje personální oddělení, evidenci pracovní 
doby potom jednotlivé odbory. 
 
5.2 Personální činnosti Magistrátu města Brna 
Předmětem této kapitoly je analýza personálních činností personálního oddělení MMB. 
Těmi jsou získávání a výběr pracovníků, hodnocení, odměňování a vzdělávání 
zaměstnanců. 
 
5.2.1 Získávání a výběr zaměstnanců Magistrátu města Brna 
Při získávání nových zaměstnanců – úředníků se personální oddělení MMB řídí 
zákonem č. 312/2002 Sb., o úřednících územních samosprávných celků a o změně 
některých zákonů, v platném znění (dále jen zákon o úřednících). Při získávání 
zaměstnanců – neúředníků, postupuje personální oddělení obdobně. Plánovaný popis na 
každé funkční místo na MMB má personální oddělení zpracováno více jak 20 let. Tyto 
                                                 
1Zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů. 
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popisy funkčních míst se v rámci změn a novelizací zákonů průběžně aktualizují a 
přizpůsobují. Aktuální počet funkčních míst k 1. 3. 2013 je 1172 pracovních míst. 
 
Výběrové řízení 
Každé výběrové řízení je vyhlašováno dle zákona o úřednících a na nabízené pozice se 
hlásí uchazeči jak z MMB, tak i z vnějšího trhu práce. Pro vyhlášení výběrového řízení 
využívá MMB úřední desky na internetu. Požadavky na uchazeče jsou stanoveny 
v popisu funkčních míst a jsou zveřejněny při výběrovém řízení. 
 
Volná místa jsou na MMB obsazována na základě výběrového řízení (místa úředníků 
v pracovním poměru na dobu neurčitou a vedoucích úředníků1) nebo na základě 
oznámení o obsazení volného místa (místa úředníků v pracovním poměru na dobu 
určitou, zaměstnanců vykonávajících pomocné, servisní či manuální práce). Postup ve 
výběrovém řízení se řídí zákonem o úřednících. Výběrová komise tedy stanoví pořadí 
uchazečů. O uzavření pracovní smlouvy se zaměstnancem či jmenování vedoucího 
úředníka rozhoduje tajemník v souladu se zákonem o úřednících § 7 - §9, případně 
zákonem o obcích § 102 odst. 2 písm. g) u vedoucích odborů. 
 
Výběr na obsazované místo je prováděn pouze z uchazečů, kteří se ve stanovené lhůtě 
přihlásili do příslušného výběrového řízení. Pokud MMB obdrží žádosti o zaměstnání, 
které nejsou reakcí na výběrové řízení, jsou tyto žádosti zájemcům vráceny. Postup ve 
výběrovém řízení se obvykle odvíjí od počtu přihlášených uchazečů a od pozice, na 
kterou je uchazeč vybírán. Více prostoru a času při výběru uchazečů se věnuje pozicím 
vedoucích pracovníků (13). 
 
V prvním kole výběrového řízení se uskutečňuje výběr s písemných materiálů (zda 
přihlášení splnili požadavky a podmínky a zda doložili požadované dokumenty). Dále 
může následovat písemný test, pohovor před výběrovou komisí, další pohovor před 
                                                 
1
 Vedoucím zaměstnancem se rozumí každý zaměstnanec, který je pověřen vedením na jednotlivých 
stupních řízení. Je oprávněn stanovit a ukládat podřízeným zaměstnancům pracovní úkoly, organizovat, 
řídit a kontrolovat jejich práci a dávat jim k tomuto účelu závazné pokyny. 
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výběrovou komisí s nižším počtem pozvaných. U vedoucích pozic je obvykle 
požadováno zpracování písemné práce a absolvování psychologického testu. 
 
Pokud výběrová komise dospěje k závěru, je možné výběrové řízení ukončit v jakékoliv 
fázi výše popsaného postupu výběru, a to i po prvním kole výběrového řízení. Výběrové 
řízení je také možné kdykoliv zrušit. V souladu se zákonem o úřednících se zpracovává 
zpráva o rozhodnutí o výběru pracovníka. 
 
5.2.2 Hodnocení zaměstnanců Magistrátu města Brna 
V rámci MMB není prováděno formální hodnocení zaměstnanců, není nastaven žádný 
pravidelný proces strukturovaného hodnocení podle stejných kritérií. Organizační řád 
MMB však ukládá každému vedoucímu povinnost provádět neformální hodnocení 
výstupů práce podřízených zaměstnanců. 
 
První hodnocení probíhá při ukončení adaptačního procesu u nových zaměstnanců, kde 
je výstupem písemné hodnocení zaměstnance s návrhem na ukončení či pokračování 
pracovního poměru (adaptační příprava probíhá v rámci zkušební doby). Hodnocení 
zaměstnance probíhá také v okamžiku prvního přiznání osobního příplatku a pokaždé 
při změně výše osobního příplatku. Další hodnocení probíhá průběžně (hodnocení 
výstupů práce, vazba na případné upozornění na porušení právních předpisů 
vztahujících se k zaměstnancem vykonávané práci, neuspokojivých pracovních 
výsledcích apod.). 
 
Finanční odměny 
Zaměstnancům, kteří se podílí na projektech, je možné poskytnout odměny z rozpočtu 
konkrétního projektu, a to u zaměstnanců v pracovním poměru v délce trvání minimálně 
tři roky. MMB dále poskytuje odměny při životních výročích a to při dovršení věku 50, 
55, 60 let a při odchodu do důchodu. 
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Poskytování benefitů 
MMB má zřízen sociální fond, ze kterého jsou poskytovány příspěvky na stravování, 
ošatné, rekreaci, důchodové či životní pojištění. Podmínky pro poskytování příspěvků 
jsou následující: 
 
- příspěvek na stravování je poskytován všem zaměstnancům, 
- příspěvek na rekreaci je pro zaměstnance v pracovním poměru nejméně půl roku, 
 nebo příspěvek na důchodové či životní pojištění při délce pracovního poměru 
 nejméně jeden rok (možnost volby), 
- příspěvek na ošatné je poskytován zaměstnancům v pracovním poměru v délce  trvání 
 nejméně půl roku. 
 
5.2.3 Vzdělávání zaměstnanců Magistrátu města Brna 
Plán vzdělávání úředníků MMB neexistuje. Existuje však tzv. strategie vzdělávání 
MMB a plány vzdělávání jednotlivých úředníků v souladu se zákonem o úřednících. Na 
vzdělávání zaměstnanců je vynaloženo cca 5 milionů Kč za rok. 
 
Vstupní vzdělávání a vzdělávání vedoucích zaměstnanců probíhá podle zákona o 
úřednících. Při zvyšování kvalifikace se postupuje podle zákoníku práce a se 
zaměstnancem se sepisuje tzv. kvalifikační dohoda. Vzdělávací akce při průběžném 
vzdělávání schvaluje příslušný vedoucí odboru. 
 
Vzdělávací akce jsou pořádány MMB nebo prostřednictvím vzdělávacích institucí. Tyto 
vzdělávací akce jsou uskutečňovány jak na půdě MMB (MMB disponuje několika 
místnostmi s různou kapacitou, které jsou pro vzdělávání využívány), tak i mimo 
prostory MMB. Přehled školení, kurzů a odborné literatury je k dispozici na intranetu 
MMB, na kterém mají zaměstnanci uvedeny potřebné informace. 
 
Hodnocení plánu vzdělávání zajišťuje personální oddělení a příslušný vedoucí. 
Personální oddělení kontroluje, zda je naplněn plánovaný počet dnů vzdělávání a zda 
úředník splnil zákonem stanovené druhy vzdělávání. Vedoucímu přísluší hodnocení 
průběžného vzdělávání. 
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5.3 Komunikace na Magistrátu města Brna 
Vzhledem k velkému počtu zaměstnanců a rozmístění pracovišť (celkem 11) je třeba 
dbát na efektivní způsob komunikace uvnitř MMB. Způsobů komunikace jak mezi 
vedoucími, tak řadovými pracovníky, je několik.  
 
Porady 
Jednou týdně se koná porada vedení, které se účastní tajemník MMB a vedoucí 
jednotlivých úseků. Následuje porada vedoucích úseků s vedoucími odborů a následně 
porada vedoucích odborů s podřízenými zaměstnanci. Hlavním účelem těchto porad je 
kvalitní předání informací. 
Jednou za 3 měsíce se koná tzv. „velká porada“, kde se schází tajemník MMB se všemi 
vedoucími odborů, následně tajemník spolu s tajemníky ÚMČ1. Jedná se o dvě porady 
s podobným obsahem. Cílem těchto porad je především předání informací o 
připravovaných či přijatých legislativních změnách, přenos metodických doporučení, 
informace o vývoji rozpočtu apod. 
 
Mezi další způsoby komunikace patří následující: 
 
- nástěnky na intranetu, 
- vytváření pracovních skupin, 
- vytváření projektových týmů, 
- připomínková řízení, 
- workshopy, 
- personální informační systém. 
 
 
 
 
 
                                                 
1
 Úřady městských částí. 
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5.4 Legislativa 
Personální oddělení se při své činnosti řídí následujícími zákony, nařízeními vlády a 
vyhláškami: 
 
- Zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů, 
- Zákon č. 312/2002 Sb., o úřednících územních samosprávných celků a o změně 
 některých zákonů, ve znění pozdějších předpisů, 
- Zákon č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů, 
- Zákon č. 451/1991 Sb., kterým se stanoví některé další předpoklady pro výkon 
 některých funkcí ve státních orgánech a organizacích České a Slovenské Federativní 
 republiky, České republiky a Slovenské republiky, ve znění pozdějších předpisů, 
- Zákon č. 101/2000 Sb., o ochraně osobních údajů a o změně některých zákonů, ve 
 znění pozdějších předpisů, 
- Zákon č. 128/2000 Sb., o obcích, ve znění pozdějších předpisů, 
- Zákon č. 40/1964 Sb., občanský zákoník, ve znění pozdějších předpisů, 
- Zákon č. 159/2006 Sb., o střetu zájmů, ve znění pozdějších předpisů, 
- Zákon č. 21/2006 Sb., o ověřování shody opisu nebo kopie s listinou a o ověřování 
 pravosti podpisu a o změně některých zákonů (zákon o ověřování), ve znění 
 pozdějších předpisů, 
- Zákon č. 634/2004 Sb., o správních poplatcích, ve znění pozdějších předpisů, 
- Nařízení vlády č. 590/2006 Sb., kterým se stanoví okruh a rozsah jiných důležitých 
 osobních překážek v práci, 
- Nařízení vlády č. 564/2006 Sb., o platových poměrech zaměstnanců ve veřejných 
 službách a správě, ve znění pozdějších předpisů, 
- Nařízení vlády č. 222/2010 Sb., kterým se stanoví katalog prací ve veřejných službách 
 a správě, 
- Nařízení vlády č. 37/2003 Sb., o odměnách za výkon funkce členům zastupitelstev, ve 
 znění pozdějších předpisů, 
- Vyhláška ministerstva vnitra č. 304/2012 Sb., o uznání rovnocennosti vzdělání 
 úředníků územních samosprávných celků, 
- Vyhláška ministerstva vnitra č. 512/2002 Sb., o zvláštní odborné způsobilosti úředníků 
 územních samosprávných celků, ve znění pozdějších předpisů.  
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6 Dotazníkové šetření mezi zaměstnanci Magistrátu města 
Brna 
Pro účely průzkumu mezi jednotlivými zaměstnanci MMB, co se týče kvality 
pracovního prostředí, spokojenosti zaměstnanců na pracovišti a podmínek pro zvýšení 
produktivity práce, bylo provedeno dotazníkové šetření. Šetření proběhlo v období 
8. 3. 2013 až 19. 3. 2013. Dotazník s názvem „Celková spokojenost zaměstnance 
Magistrátu města Brna“ byl vytvořen v elektronické podobě, a to především z důvodu 
usnadnění distribuce dotazníku a také jeho následného vyhodnocení. 
 
Cílem tohoto šetření bylo zhodnocení celkové spokojenosti zaměstnanců s pracovními 
podmínkami a zjištění, jakými faktory jsou během výkonu práce nejvíce ovlivňováni. 
 
Celkem bylo osloveno prostřednictvím emailové komunikace 674 zaměstnanců MMB, 
z toho se zúčastnilo šetření na 114 respondentů a 101 jich bylo zahrnuto do analýzy 
výsledků prováděného šetření. 
 
 
6.1 Analýza výsledků dotazníkového šetření 
Z provedeného dotazníkového šetření vyplývá, že 90 % zaměstnanců je spokojeno se 
svou pracovní pozicí na MMB, díky čemuž jsou v pracovním poměru na MMB déle než 
3 roky, 52,48 % zaměstnanců déle jak 5 let. Tomu také odpovídá věkový průměr, který 
je u více než poloviny zaměstnanců mezi 45 – 60 lety. 84% respondentů bere svou práci 
jako výzvu. 
 
Až 45% dotázaných není spokojeno s finančním ohodnocením, což je pravděpodobně 
příčina toho, že 29,7 % respondentů zvažuje přestup do jiného zaměstnání. Necelých 
47 % zaměstnanců přiznává, že nemají přehled o dění na MMB a až 74,26% 
zaměstnanců by uvítalo vydávání informačních novin či časopisů. Překvapivě vysoké je 
procento těch pracovníků, kteří se cítí během pracovního týdne přepracovaní nebo ve 
stresu, je jich 71,29 %.  
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V dotazníkovém šetření bylo několik otázek zaměřeno na kvalitu pracovního prostředí, 
faktory omezující při výkonu práce a pracovní kolektiv. 19% zaměstnanců považuje své 
kolegy za nespolehlivé a 10% shledává kolektiv za nevyhovující z hlediska 
mezilidských vztahů. Největší nedostatky shledávají zaměstnanci MMB v technickém 
vybavení pracovišť a domnívají se, že odstranění těchto nedostatků by jim pomohlo ke 
zvýšení kvality a produktivity práce. Mezi další faktory ovlivňující kvalitu a 
produktivitu práce patří podle 15,84 % zaměstnanců finanční ohodnocení a odměny, pro 
10,89 % změna přístupu vedení.  
 
 
Náhled dotazníku a přehled odpovědí respondentů v grafickém vyjádření, jsou 
zobrazeny v příloze 2 a 3 této práce. 
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NÁVRHOVÁ ČÁST 
7 Zhodnocení a návrh opatření 
V této kapitole je zhodnocena situace řízení lidských zdrojů a pracovního prostředí na 
Magistrátu města Brna a provedena syntéza ve formě doporučení pro zlepšení 
prováděných činností. Tato doporučení by měla zvýšit efektivnost činností personálního 
oddělení Magistrátu města Brna, popřípadě i jiných institucí veřejné správy v České 
republice.  
 
7.1 Personální činnosti 
7.1.1 Získávání a výběr zaměstnanců Magistrátu města Brna 
Ke zveřejnění volných pracovních pozic využívá personální oddělení MMB pouze 
úřední desky a webových stránek Magistrátu města Brna. 
 
7.1.1.1 Inzerce 
Přesto, že v dnešní době internet využívá většina populace, není přesto zaručeno, že se 
oznámení o vyhlášení výběrového řízení prostřednictvím úřední desky dostane ke všem 
potenciálním uchazečům. Měla by se tedy zvážit možnost nabídky volných pracovních 
pozic prostřednictvím inzerce, konkrétně formou inzertních časopisů, novin či 
inzertních internetových stránek a také sociálních sítí. 
 
Inzerce prostřednictvím inzertních novin a časopisů 
Nabídky práce inzerované prostřednictvím těchto kanálů však nejsou bezplatné. Např. 
prostřednictvím tradičních českých inzertních novin ANNONCE, lze inzerovat nabídku 
práce od 190 Kč/otisk (cena s DPH). Jedná se o nejprostší formu inzerátu o délce max. 
400 znaků, což se zdá dostačující pro sdělení požadavků na uchazeče i základní 
informaci o pracovním zařazení.  
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Inzerce prostřednictvím inzertních serverů 
Hojně využívanými servery s inzerovanými nabídkami práce jsou prace.cz a jobs.cz. Na 
těchto stránkách lze najít několik tisíc nabídek pracovních míst pro celou Českou 
republiku denně, což řadí tuto webovou stránku k oblíbeným nástrojům pro hledání 
volných pracovních míst. Ceny balíčků většího počtu inzerátů se pohybují v řádech 
několika desítek tisíců korun a nabízí kombinaci inzerování prostřednictvím dvou 
různých webových stránek najednou. 
 
Inzerce prostřednictvím sociálních sítí 
Nejvhodnější variantou inzerce volných pracovních míst na MMB se jeví inzerce 
prostřednictvím sociálních sítí, především prostřednictvím sociální sítě facebook 
(www.facebook.com). Magistrát města Brna dostatečně nevyužívá možnost této formy 
komunikace s veřejností. Prostřednictvím facebookových stránek může nejen 
informovat o dění v rámci celého města Brna, pořádaných akcích aj., ale také 
informovat veřejnost o vyhlášení výběrového řízení, a to bezplatně. 
Spravováním stránek může MMB pověřit několik zaměstnanců z různých odborů, kteří 
by aktuální informace zveřejňovaly formou příspěvků na facebookových stránkách 
Magistrátu města Brna. Největší výhodou této formy inzerce je absence nákladů a 
především nenáročnost a rychlost. 
 
Inzerát 
Inzerát (pro všechny druhy inzerce) by měl mít formu zestručněného oznámení o 
vyhlášení výběrového řízení a obsahovat především:  
 
- název pracovní pozice, 
- stručná charakteristika náplně práce, 
- požadavky na uchazeče (vzdělání, praxe, dovednosti, aj.) 
- termín nástupu, 
- podmínky vzniku pracovního poměru dle zákona (věk, bezúhonnost, aj.) 
- požadované dokumenty, 
- kontaktní osoba. 
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Je pravděpodobné, že oslovením širší veřejnosti pomocí existence jiného sdělovacího 
prostředku, se personálnímu oddělení naskytne lepší možnost výběru toho 
nejkvalifikovanějšího pracovníka pro danou pracovní pozici. 
 
7.1.1.2 Požadované doklady 
Pro přihlášení do výběrového řízení je požadováno, aby uchazeč o volné pracovní místo 
zaslal strukturovaný životopis, ověřenou kopii o nejvyšším dosaženém vzdělání a výpis 
z evidence Rejstříku trestů. Nabízeny jsou pracovní pozice různého charakteru, pro 
které jsou požadovány různé druhy dosaženého vzdělání, odborné znalosti a dovednosti. 
 
Elektronický dotazník 
Pro usnadnění orientace ve výběru ze zaslaných dokumentů by mělo personální 
oddělení zvážit tvorbu a následné využití např. elektronického dotazníku, ve kterém by 
byly otázky na uchazeče formulovány podle požadavků odvíjejících se od konkrétní 
pracovní pozice. Existovaly by dotazníky pro různé typy pracovních pozic a usnadnily 
by tak výběr potenciálních uchazečů právě díky specificky cíleným otázkám (oproti 
strukturovanému životopisu). Zakomponována by měla být i část pro vyjádření se 
uchazeče ohledně jeho vhodnosti pro danou pozici, výběrová komise by tak mohla 
získat rozšířené informace ohledně jeho vyjadřování a další doplňující informace o 
uchazeči. Kromě toho by měl dotazník především šetřit čas při výběru vhodného 
kandidáta. Uchazeč vyplní dotazník prostřednictvím internetového odkazu a systém 
provede třídění dat, poté se vyhodnotí nejvhodnější uchazeči, kteří jsou přizváni 
k pohovorům. 
 
Tvorbu dotazníků lze řešit prostřednictvím vypracování z řad zaměstnanců personálního 
oddělení a IT specialisty, který by vytvořený dotazník převedl do elektronické podoby. 
Případně vytvořit dotazník za asistence psychologa pro lépe mířené dotazy na 
potenciální uchazeče. Výhodou je především možnost selekce co nejmenšího finálního 
počtu uchazečů, následné konání pohovorů a výběr nejkvalifikovanějšího kandidáta. 
Tento způsob výběru pracovníka, by měl ušetřit především čas a energii lidských zdrojů 
personálního oddělení (výběrová komise).   
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Vypracovaný návrh dotazníku pro uchazeče o zaměstnání nabízeného MMB je 
zobrazen jako příloha 4 v zadní části práce. Jedná se o dotazník sestavený pro 
nespecifikovanou pracovní pozici, tedy univerzální. 
 
E-recruitment 
Druhou, nákladnější variantou, je možnost využití e-recruitmentu, což je obdoba selekce 
vhodných kandidátů, jako u elektronického dotazníku. Rozdíl je v tom, že jej zajišťují 
personální agentury jako přímý nábor kandidátů prostřednictvím elektronických 
průzkumů, s cílem vybrat toho nejvhodnějšího, za nemalý finanční obnos. Tato forma 
získávání zaměstnanců by nebyla pro organizace veřejného sektoru ideální volbou, 
právě kvůli vysokým nákladům. 
 
Redukce nákladů 
S výběrem vhodného kandidáta pomocí rozsáhlejších informací, získaných např. 
pomocí dotazníku, je spojena i potenciální úspora nákladů vynaložených pro budoucí 
vzdělávání zaměstnance. Pokud bude uchazeč disponovat potřebnými dovednostmi ještě 
před přijetím na danou pozici, např. z hlediska jazykových schopností, zacházením 
s informačními technologiemi apod., na doškolování tak nebude potřeba vynakládat 
další finanční prostředky (kromě vzdělávání stanoveného zákonem). 
 
 
7.1.2 Hodnocení zaměstnanců Magistrátu města Brna 
Jak již bylo zmíněno výše, v rámci MMB je prováděno hodnocení výstupů práce 
vedoucím pracovníkem, kdy první hodnocení probíhá při ukončení adaptačního 
procesu, další pak průběžně, avšak ne příliš často. 
 
360º zpětná vazba 
MMB by mohl při svém fungování využít např. metodu 360º zpětné vazby. Jedná se o 
metodu hodnocení zaměstnanců, kdy větší množství respondentů poskytuje zpětnou 
vazbu konkrétnímu zaměstnanci. Zpětnou vazbu poskytují ti, kteří s hodnoceným 
pracovníkem přichází do kontaktu (nadřízení, kolegové, podřízení) a zároveň i sám 
hodnocený. Získané výstupy jsou důvěrné, dotazníky jsou vyplňovány anonymně 
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s výjimkou rozlišení nadřízených pracovníků. Tento způsob hodnocení odhaluje silné a 
slabé stránky pracovníka a slouží především k plánování rozvoje, školení apod. 
Nejdůležitější složkou této metody hodnocení je vytvoření vhodného dotazníku, podle 
kterého se budou hodnocení posuzovat. Dotazník je možno vytvořit jak v papírové, tak 
elektronické podobě, kdy je jednoznačně upřednostňován dotazník elektronický. Celý 
proces hodnocení se znovu opakuje po stanoveném časovém úseku (např. rok). 
Nevýhodou této formy hodnocení je administrativní náročnost spojená s vyplňováním 
dotazníků a jejich následným vyhodnocováním. Proto je zde také možnost, obrátit se na 
firmy specializující se na tvorbu, distribuci a následné vyhodnocení této metody 
hodnocení zaměstnanců.  
 
Vypracovaný návrh hodnotícího formuláře zaměstnance je zobrazen jako příloha 5 
v zadní části práce. 
 
Hodnocení jako nástroj motivace 
Je třeba si uvědomit, že hodnocení zaměstnance neslouží pouze pro účely mzdové či 
odměňovací, ale především pro zvyšování efektivnosti a výkonu prováděné práce. Na 
rozdíl od soukromého sektoru, kde je nejčastější motivací vyšší finanční ohodnocení 
(které ve veřejné správě není možné dosáhnout jen vyšším pracovním výkonem), je 
potřeba dbát např. na časté zpětné vazby, udělování pochval aj., které by pracovníky 
MMB motivovaly. Pracovník by na základě spravedlivého hodnocení měl ovlivnit své 
pracovní úsilí. Pokud je hodnocen kladně, působí tona pracovníka jako povzbuzení, 
někdy je tomu tak i v případě negativního hodnocení – snaha o nápravu chyb a získání 
opět kladného hodnocení práce. 
 
Zkvalitnění systému hodnocení by mělo také přispět k informovanosti o vhodnosti 
zařazení pracovníka na danou pracovní pozici (včasné možnosti tuto situaci řešit) nebo 
o jeho potenciálním rozvoji. Případné nedostatky by se tak mohly včas eliminovat. 
 
Hodnocení pracovníků jako nástroj motivace není dostatečně využíván, zaměstnanci jej 
často považují za formalitu, která pro ně nemá žádný užitek.  
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Odměny 
V rámci dotazníkového šetření bylo zjištěno, že 16 % respondentů (asi každému 
šestému zaměstnanci) by k vyšší produktivitě a zlepšení kvality práce pomohlo vyšší 
finanční ohodnocení. Bohužel jako organizace veřejné správy je MMB limitován 
omezeným objemem finančních prostředků, jelikož je z drtivé většiny financován ze 
státního rozpočtu. Přesto nabízí MMB svým zaměstnancům různé příspěvky, a to při 
splnění určitých podmínek (např. časový limit trvání pracovního poměru). 
 
Právě absence odměn a nevyhovující finanční ohodnocení je často důvodem odchodu 
zaměstnanců veřejné správy do soukromého sektoru. 
 
7.1.3 Vzdělávání zaměstnanců Magistrátu města Brna 
Pracovníci MMB jsou podle zákona o úřednících povinni si prohlubovat kvalifikaci 
účastí na vstupním a průběžném vzdělávání, případně na přípravě a ověření zvláštní 
odborné způsobilosti. Vedoucí pracovníci se účastní vzdělávání vedoucích úředníků.  
Pozitivem je možnost konání vzdělávacích programů na půdě MMB, který disponuje 
potřebnými prostory. Stejně tak možnost pracovníků nahlédnout prostřednictvím 
informačního systému do přehledu nabízených seminářů a školení. 
Strategie vzdělávání je na MMB kvalitně propracována, pozitivní je i zpětná vazba 
zajišťována hodnocením personálního oddělení a vedoucími. 
 
Informace o konání vzdělávacích akcí 
V rámci prováděného šetření mezi zaměstnanci MMB bylo zjištěno, že pět procent 
pracovníků se domnívá, že by jim ke zvýšení produktivity práce pomohly právě 
vzdělávací semináře a školení. MMB by proto měl dbát na dostatečnou informovanost 
zaměstnanců o konaných vzdělávacích akcích, na kterých by si mohli rozšířit 
vědomosti. Například zasíláním informačního emailu před termínem konání. Pracovníci 
MMB jsou často zahlceni velkým množstvím práce a nemají tak možnost pravidelné 
kontroly prostřednictvím intranetu a hlídání termínů seminářů. 
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Zkvalitnění poskytovaných služeb 
Zároveň by se tyto akce neměly konat pouze v rámci strategie vzdělávání, ale 
především pro zdokonalování a rozvoj zaměstnanců jednotlivých pracovních funkcí. 
Pro zkvalitnění služeb svých pracovníků by mělo být provedeno komplexní šetření, ze 
kterého by bylo jasně patrné, které typy vzdělávacích seminářů by byly pro 
zaměstnance nejpřínosnější (např. jazykové kurzy, kurzy informačních technologií aj.) a 
pokusit se tak přizpůsobit nabídku aktuálním požadavkům pracovníků. Dosáhlo by se 
tak rozvoje schopností efektivnější a rychlejší komunikace pracovníků (ať už 
prostřednictvím elektronické komunikace nebo zadáváním dat pomocí softwaru), či 
osobně při styku s osobami hovořícími jiným než českým jazykem. 
 
7.2 Pracovní prostředí 
Asi největší nedostatky vyplývající z uskutečněného šetření mezi zaměstnanci jsou 
podmínky pracovního prostředí, které pracovníky omezují, co se týče kvality a 
produktivity práce. Jsou to: 
 
- technická vybavenost, 
- přístup vedení, 
- kolektiv, 
- ostatní. 
 
Právě pracovní prostředí působí jako důležitý motivační faktor, který ovlivňuje každého 
pracovníka během vykonávaného pracovního procesu. Zajištění pracovního prostředí 
vhodného pro odvedení kvalitního pracovního výkonu, je úlohou vedoucích pracovníků. 
Ti by se měli snažit o vytvoření vhodného pracovního prostředí v první řadě, jelikož jej 
lze ve většině případů dosáhnout bez nákladných investic. 
 
7.2.1 Technická vybavenost 
Až každý pátý zaměstnanec MMB vidí obrovské nedostatky v technickém vybavení 
kanceláří a pracovních prostor. Zaměstnanci jsou okrádáni o čas nespolehlivou či 
nefunkční výpočetní technikou – pomalé počítače, staré a tedy pomalé vybavení, 
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neefektivní počítačové aplikace. Vybavit kanceláře novými počítači a technikou je 
nákladná záležitost a tím pádem téměř neuskutečnitelná. Za zamyšlení ale určitě stojí 
porovnání pomalých počítačů a méně odvedené práce, či investice do vybavení (ve 
kterém vidí téměř dvacet procent zaměstnanců největší překážku v práci) a kvalitněji a 
rychleji odvedenou práci. 
 
Jako nejpřijatelnější řešení se jeví analýza stavu technického vybavení jednotlivých 
kanceláří a jiných pracovních prostor a jejich postupná modernizace formou pořízení 
kvalitních počítačových jednotek, tiskáren, skenerů aj. Pro jakousi optimalizaci nákladů 
vynaložených na určitý časový úsek, by měla být provedena analýza stavu nutnosti 
pořízení nového vybavení pro jednotlivá pracoviště. Následně sestavení časového plánu 
spolu s nákladovostí jednotlivých kroků při pořizování nové techniky. Příslušné 
oddělení by tak získalo informace ohledně potřebného vyčlenění finančních prostředků 
na určitě období a následně možnost jeho předložení kompetentnímu zaměstnanci. 
 
Nekvalitní vybavení pracovníky zbytečně zpomaluje, jejich modernizací může být 
dosaženo především úspory času při výkonu zaměstnání, interní komunikace a motivace 
lidských zdrojů pomocí zvýšení kvality pracovišť. 
 
Jakýmsi kompromisem by mělo být navržení vhodných počítačových aplikací či 
používaného softwaru odborníkem tak, aby se s nimi při instalaci na starou výpočetní 
techniku dalo pracovat. Jednalo by se tak o finančně přijatelnější variantu řešení. Avšak 
z dlouhodobého hlediska se dá předpokládat, že instalací kvalitně navržené  aplikace na 
nekvalitní počítačovou techniku, se technické problémy nevyřeší, jen oddálí. 
 
7.2.2 Přístup vedení 
Velkou překážkou v práci se jeví také přístup vedoucích pracovníků, se kterým není 
spokojeno až 10,89 % dotázaných. Nedostatky jsou přikládány přístupu vedení, 
nedostatečné podpoře ze strany nadřízených, nedostatečné informovanosti od vedení 
směrem k podřízeným, motivaci aj. Tento bod by měl být na MMB určitě řešen, a to 
především z důvodu absence nákladů na jeho řešení a také za účelem zlepšení kvality 
pracovního prostředí obou stran, jak podřízených, tak vedoucích pracovníků. K řešení 
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stačí využít např. anonymní poštu, ve které mohou pracovníci sdělit stížnosti a případné 
návrhy na jejich řešení. Je pak už na charakteru a uvážení vedoucího pracovníka, zda 
problém bude či nebude řešit. Případně by mohlo k řešení pomoci konání porady za 
tímto účelem. 
 
7.2.3 Kolektiv 
S předešlým problémem souvisí i nedůvěra v kolegy nebo nevyhovující spolupráce 
s nimi. Pro řešení problémů v pracovním kolektivu se přiklání 11 % zaměstnanců. 
Stejně jako u změny přístupu vedení je řešení možné, ačkoliv problém mezilidských 
vztahů nelze vždy odstranit. Postupovat by se však mělo obdobně jako u změny 
přístupu vedení, tedy především komunikací o problému, a to buď anonymně, 
prostřednictvím pracovních porad či tvorbou pracovních týmů (podle charakteru náplně 
práce). 
 
7.2.4 Ostatní 
Sociální zázemí 
Necelých 8 % zaměstnanců vidí překážku v práci v sociálním vybavení, které jim 
neumožňuje jakési pohodlí při práci. Jedná se především o stav sociálních zařízení, 
často neuklizené kanceláře, vybavení kuchyňky apod. Dále také absence klimatizace a 
hluk z ulice. Tyto nedostatky jsou řešitelné analýzou stávajícího stavu jednotlivých 
prostor, který by měl vyhovovat normám, pokud ne, tak vyčleněním finančních 
prostředků pro změnu.  
 
Newsletter 
V rámci dotazníkového šetření bylo zjištěno, že 74,26 % zaměstnanců by uvítalo 
vydávání informačních novin či časopisu o dění na MMB. Pro minimalizaci nákladů 
spojených s touto formou komunikace může MMB využít elektronickou formu tzv. 
newsletterů1. 
                                                 
1
 Elektronický zpravodaj, slouží pro předání informací formou emailové komunikace. 
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K distribuci newsletterů slouží specializované programy a aplikace, které nabízí kromě 
rozesílání i funkce, jako sledování statistik doručení, hromadné odesílání vybraných 
skupinám pracovníků aj. Cena služeb pro tvorbu newsletterů se odvíjí od konkrétních 
požadavků objednatele služby. Následující tabulka představuje náklady spojené 
s tvorbou a rozesíláním newsletterů prostřednictvím specializované společnosti. 
 
Tabulka 3: Náklady na tvorbu a distribuci newsletteru 
Počáteční náklady  
Příprava modulu pro rozesílání (instalace, 
import databáze aj.) 
2200 Kč 
Tvorba šablony newsletteru od 500 Kč 
Úprava šablony (grafika) dle složitosti - dohodou 
Opakované náklady   
Sestavení a otestování newsletteru 800 Kč (3 korektury v ceně) 
Rozesílání na jednu adresu (do 5000 adres) 0,20 Kč/ adresa 
(nad 5000 adres – cena dohodou) 
(Zdroj: http://www.webservis.cz/newsletter.html) 
 
Pokud by MMB zvažoval tvorbu např. měsíčního newsletteru, náklady s ním spojené by 
každý měsíc představovaly (při rozesílání na 1172 funkčních míst) asi 1035 Kč. Do této 
sumy není zahrnuta položka představující čas zaměstnance strávený nad sestavením 
textu příslušného newsletteru. Pro snížení časové náročnosti může MMB uvažovat o 
přispívání k tvorbě newsletterů prostřednictvím většího počtu zaměstnanců, např. 
zástupců jednotlivých odborů. 
 
Pro úplnou absenci nákladů na vnitrofiremní komunikaci by MMB mohl využít sociální 
síť, jak již bylo doporučeno pro inzerci volných pracovních míst. Ta by mohla plnit 
funkci sdělovacího prostředku o dění na MMB stejně jako newsletter. 
50 
 
ZÁVĚR 
 
Cílem bakalářské práce Řízení lidských zdrojů Magistrátu města Brna bylo provést 
zhodnocení nejdůležitějších personálních činností na Magistrátu města Brna a sestavení 
návrhu opatření pro zkvalitnění prováděných postupů. Doporučení, která vyplývají 
z analýzy stávajících personálních činností, by mohly být přínosné i pro jiné instituce 
veřejné správy. 
 
V rámci teoretické části byly charakterizovány stěžejní pojmy v oblasti řízení lidských 
zdrojů, jako je management, personální řízení a role personalisty v organizaci. Dále 
byly popsány jednotlivé personální činnosti, jimiž jsou např. získávání, hodnocení, 
odměňování a vzdělávání pracovníků. Důležitým bodem byla také definice veřejné 
správy a porovnání ziskového a neziskového sektoru, kde se hranice mezi soukromými 
a veřejnými organizacemi ztrácí. 
 
V praktické části byl charakterizován Magistrát města Brna, a to jak obecně (z hlediska 
řídících orgánů a jejich kompetencí), tak konkrétně i činnosti personálního oddělení. 
Personální oddělení se při svém výkonu řídí zákony, jež byly nastíněny v rámci 
prováděných činností v jedné z kapitol, a Organizačním řádem MMB. 
 
Analýza personálních činností na Magistrátu města Brna byla prováděna formu 
konzultací s vedoucí personálního oddělení MMB a dotazníkovým šetřením 
v elektronické podobě. Prováděného šetření se zúčastnili zaměstnanci z různých 
pracovišť a různých pozic v celkovém počtu 101 respondentů. Byli jimi jak vedoucí 
pracovníci, tak podřízení. Šetření mělo za cíl zhodnotit celkovou spokojenost 
zaměstnanců v organizaci MMB a zjistit, jakými faktory jsou v práci nejvíce 
ovlivňováni a omezováni. 
 
Pro získávání zaměstnanců publikuje personální oddělení oznámení o konání 
výběrového řízení, a to nejméně 15 dní před jeho konáním na úřední desce. V prvním 
kole výběru na volnou pracovní pozici vybírají personalisté z požadovaných zaslaných 
materiálů, následně probíhají předpohovory, pohovory apod. Po absolvování všech 
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potřebných kroků určí výběrová komise nejvhodnějšího kandidáta, se kterým je uzavřen 
pracovní poměr. 
 
Pro oslovení širšího kruhu potenciálních kandidátů na volné místo, by mělo personální 
oddělení zvážit prezentaci nabídky pracovního místa formou inzerce, především 
prostřednictvím sociálních sítí, z důvodu absence nákladů. Dalším návrhem pro 
získávání a výběr pracovníka, je tvorba specifických dotazníků vztahujících se 
k danému pracovnímu místu. Jeho vyplněním by mohla výběrová komise dosáhnout 
úspory času místo pročítání všech zaslaných dokumentů (strukturované životopisy 
apod.) a získat tak ucelenější názor o vhodnosti daného kandidáta pro nabízenou pozici. 
S tím také souvisí následná úspora nákladů při potřebném doškolování pracovníka. 
Návrh elektronického dotazníku je součástí příloh této bakalářské práce. 
 
V rámci Magistrátu města Brna není prováděno formální hodnocení pracovníků, což je 
hodnoceno jako negativum. Systém zavedení hodnocení zaměstnanců může působit na 
jednu stranu jako motivace k vyšším pracovním výkonům, na druhou stranu podává 
vedoucím pracovníkům informace o efektivnosti a výkonu prováděné práce. Dle zákona 
jsou zaměstnanci povinni účastnit se mimo jiné vstupního a průběžného vzdělávání. 
Účasti na vzdělávacích akcích jsou schvalovány vedoucími pracovníky. Zaměstnanci 
mají přehled o nabízených seminářích a školeních prostřednictvím interního 
komunikačního systému. Pro větší informovanost o probíhaných seminářích a větší 
procentuální účast by bylo vhodné informovat formou emailu o nejzazším termínu 
přihlášení ke konané akci. V této části práce bylo dále navrženo využité metody 360º 
zpětné vazby, jako efektivního nástroje hodnocení zaměstnanců. Zároveň byl 
vypracován návrh hodnotícího formuláře, který je zobrazen v příloze této práce. 
 
Při vyhodnocení dotazníkového šetření byly stanoveny jako největší překážky v práci 
(odrážené na výkonu, kvalitě a produktivitě práce) podmínky pracovního prostředí, 
především technické a sociální zázemí, spolupráce s vedoucími pracovníky aj. Pro 
zlepšení podmínek technické vybavenosti je ze strany MMB třeba počítat 
s vynaložením potřebných nákladů na rekonstrukci či pořízení nové techniky. V rámci 
zkvalitnění spolupráce mezi vedením a podřízenými pracovníky by měla přispět 
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efektivnější komunikace, týmové projekty, tvorba pracovních týmů, či porada konaná za 
tímto účelem. Pro zkvalitnění vnitrofiremní komunikace a přehledu jednotlivých 
zaměstnanců o dění na MMB, byla navržena možnost využití tvorby newsletterů. A to 
prostřednictvím outsourcingu či sociální sítě. 
 
Hranice mezi soukromými a veřejnými institucemi by měly být dál minimalizovány, a 
to především obsazováním kvalitních pracovníků do pozic úředníků veřejné správy, jak 
na Magistrátu města Brna, tak jiných institucí. Veřejný sektor láká především díky 
jakési „jistotě“ zaměstnání, což potvrzuje věkový průměr zaměstnanců MMB. Pro vyšší 
atraktivitu by měl veřejný sektor motivovat vyšším finančním ohodnocením či 
systémem odměňování, a to především pro získání kvalitních a vzdělaných zaměstnanců 
ze stávajícího trhu práce. Pro zvýšení kvality služeb veřejné správy a státních úředníků, 
je podmínkou propracovanější systém získávání a vzdělávání pracovníků, který má za 
cíl zkvalitnění lidských zdrojů ve veřejném sektoru, a zlepšení tak dobrého jména 
veřejné správy v očích veřejnosti. Hlavním cílem modernizace veřejné správy by mělo 
být srovnání poskytovaných služeb se soukromým sektorem. 
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